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El presente trabajo de investigación tuvo el propósito de determinar cuál es la 
relación de la motivación intrínseca con la gestión pública de los directores de centros 
educativos pertenecientes a la UGEL 06 y que comprende los distritos de Chosica, 
Chaclacayo, Vitarte, Santa Anita, Cieneguilla y La Molina. Para ello se utilizó una muestra 
de 100 directores de centros educativos de los diversos distritos mencionados. El diseño 
del estudio es descriptivo correlacional, en donde se encontró que el 5% de los que dirigen 
los centros educativos públicos presenta motivación intrínseca alta y el 95% presenta 
motivación intrínseca superior. Asimismo, se halló que el 17% de los directores 
mencionados afirma que su gestión pública tiene un nivel alto, mientras que el 83% afirma 
tener un nivel superior. Sin embargo, mediante el coeficiente de correlación de Pearson no 
existe una relación estadísticamente significativa.  Esto indica que, aunque se encontró que 
los directores de los centros educativos que presentan motivación intrínseca superior 
también presentan gestión pública superior; sin embargo, estas no se relacionan, es decir, 
cada variable es independiente la una de la otra. Por otro lado, de acuerdo al resultado 
estadístico, también podemos concluir que los directores que presentan motivación 
intrínseca alta no necesariamente pueden tener una buena gestión pública, asimismo si los 
directores de los centros educativos presentan una buena gestión pública no 
necesariamente pueden tener motivación intrínseca alta. 









The present research work had the purpose of determining what is the relationship of 
the intrinsic motivation with the public management of the directors of educational centers 
belonging to UGEL 06, and which includes the districts of Chosica, Chaclacayo, Vitarte, 
Santa Anita, Cieneguilla and La Molina. For this, a sample of 100 directors of educational 
centers from the various districts mentioned was used. The design of the study is 
descriptive correlational, where it was found that 5% of those who run public schools have 
high Intrinsic Motivation and 95% have higher Intrinsic Motivation, it was also found that 
17% of the directors mentioned, states that its Public Management has a high level, while 
83% claim to have a higher level. However, through the Pearson correlation coefficient 
there is no statistically significant relationship. This indicates that although it was found 
that the directors of the schools that present superior Intrinsic Motivation, they also present 
Superior Public Management, however these are not related, that is, each variable is 
independent of one another. On the other hand, according to the statistical result, we can 
also conclude that the directors who present high intrinsic motivation can not necessarily 
have a good Public Management, Also if the directors of the educational centers present a 
good Public Management, they can not necessarily have Intrinsic Motivation high. 









La tesis titulada La Motivación Intrínseca y su relación con la Gestión Pública de 
los directores de la UGEL 06 – Lima con el objetivo de determinar la relación que existe 
entre la motivación intrínseca y la gestión pública de los directores de la UGEL 06 - Lima; 
en cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y valle, con fines de obtener el grado académico de Magister 
en Gestión Pública. 
El presente trabajo de investigación se ha realizado a 100 directores de centros 
educativos públicos del nivel inicial, primaria y secundaria, que incluye además a los 
directores de centros educativos básico especial (CEBE). Asimismo, incluye a directores 
de centros educativos básico alternativo (CEBA), que pertenecen a la jurisdicción de la 
UGEL 06 – Lima, que comprende 6 distritos, los cuales son: Chosica, Chaclacayo, Vitarte, 
Santa Anita, Cieneguilla y La Molina. La investigación se ha realizado con el objetivo de 
conocer si la gestión pública como variable de los directores educativos puede valerse por 
sí misma o guarda relación o se deja influenciar por otros factores. En la presente 
investigación hemos puesto a la variable motivación intrínseca, para determinar si existe o 
guarda relación con la gestión pública, con respecto a cada una de sus dimensiones las 
cuales son administración del personal, liderazgo, planeación estratégica, además, de 
supervisión y monitoreo. La tesis está organizada por dos títulos y cinco capítulos.  
En el capítulo I, se encuentra el planteamiento del problema que abarca la 
determinación del problema, formulación del problema, objetivo general y objetivos 
específicos, así como la importancia y alcances de la investigación.  
En el capítulo II, se expone el marco teórico, que comprende los antecedentes 




se aborda el marco conceptual de cada variable, asimismo se sustenta las bases teóricas y la 
definición de cada uno de los conceptos.  
En el capítulo III, se ubica la hipótesis general y las hipótesis específicas, respecto a 
las dos variables utilizadas en la presente investigación. 
En el capítulo IV, se consigna la metodología de la investigación, que se realizó con 
el enfoque cuantitativo, diseño no experimental, tipo descriptivo correlacional, de corte 
transversal, con una muestra de 100 directores de centros educativos públicos; por otro 
lado, la técnica utilizada fue la encuesta y como instrumento el cuestionario, que fueron 
validados por medio de juicio de expertos. A esto se agrega también que se utilizó el 
análisis de confiabilidad de Cronbach. Es importante mencionar que el tratamiento 
estadístico utilizado fue el software estadístico IBM SPSS v 23.0. Asimismo, se muestran 
los resultados estadísticos a través de tablas y gráficos, respecto a cada una de las hipótesis 
planteadas, y que para ello se utilizó el índice de correlación de Pearson. 
En el capítulo V, se encuentran los resultados generales y específicos de todo el 
trabajo de investigación realizado, que responden a los objetivos planteados al inicio del 
presente estudio. Asimismo, también se considera la validez y confiabilidad de los 
instrumentos. Por otro lado, se encuentra el análisis y la discusión de los resultados. 
En la parte final se exponen las conclusiones de la investigación, se presentan las 
recomendaciones y las fuentes bibliográficas en las cuales se sustenta el marco teórico y el 










Capítulo I.  
Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
Las organizaciones educativas existen con el objetivo de brindar un servicio. Estas 
existen desde hace muchos años, y desde los inicios, en cada época se tuvo una 
concepción, una epistemología, sobre la manera adecuada de manejar y gestionar una 
organización educativa. Esto indica que se tenía una verdad, un conocimiento, acerca de la 
gestión de un centro educativo y que tenía validez, pues era comprobable y verificable; sin 
embargo, cada determinado tiempo este conocimiento y experiencia fue cambiando y 
evolucionando.  
Una comunidad educativa está conformada por los estudiantes, por los padres, los 
docentes, el área administrativa y el director o también llamado el gestor público. El 
servicio que brindan algunos centros educativos es ineficiente; frecuentemente, se puede 
observar o escuchar, las quejas de los padres de familia que mayormente son: inadecuado 
método de enseñanza, falta de vocación en algunos docentes, ineficiente manejo de la 
disciplina, malversación de fondos, infraestructura decadente, etc. Todas estas quejas 
tienen que ver con la gestión del director educativo, y que a la vez nos lleva a la pregunta: 




encontrar una respuesta a ello, considerando que existen varias posibles respuestas como 
por ejemplo falta de conocimiento en gestión pública, corrupción (malversación de 
fondos), desinterés ante los problemas evidentes del centro educativo, y también la falta de 
motivación intrínseca. 
Existen gestores educativos que aún se resisten a las nuevas nuevas formas de 
gestión en la organización, pues aún se aferran a métodos antiguos de conducción de una 
institución educativa, lo cual impide una adecuada gestión para la solución de los 
problemas y dificultades más urgentes de los colegios. Solo se esfuerza en llegar al cargo 
de director quizá por un mejor sueldo o quizá por vanidad; no tiene el deseo ni la 
motivación interna para continuar estudiando y actualizarse; sin embargo, asume la 
responsabilidad, es decir, estamos hablando solo de una motivación externa. 
Según el programa internacional para la evaluación de estudiantes PISA (2015) 
muestra entre sus resultados que, con respecto a ciencia, los estudiantes peruanos están en 
los últimos lugares entre 72 países del mundo, a nivel latinoamericano también estamos 
entre los últimos, muy similares a Brasil, pero muy por debajo de Uruguay, Chile y Costa 
Rica.  
Por otro lado, según la evaluación censal de estudiantes ECE (2018) afirma que 4 de 
cada 10 directores presentan un perfil de liderazgo que influye positivamente en sus 
estudiantes. Esto indica la importancia de la gestión del director de una comunidad 
educativa para mejorar el desempeño de los docentes y favorecer el aprendizaje en los 
estudiantes. 
La organización de las naciones unidas para la educación, la ciencia y la cultura 
UNESCO (2011) menciona que la ley general de la educación 28044 y la ley de la carrera 




educativa, y a la vez es el representante legal del centro educativo. Esto lo convierte en 
responsable directo de la gestión pública de los procesos educativos en su comunidad. 
Asimismo, la parte pedagógica y la parte administrativa. Por lo tanto, debe realizar una 
gestión para optimizar el desempeño de los docentes, además, de favorecer el aprendizaje 
de los estudiantes, de acuerdo a su grado y edad. Entendemos entonces que una adecuada 
gestión precisa de planificación, organización, dirección, coordinación y control. Esto 
exige que el director de una comunidad educativa debe conocer y a la vez estar preparado 
para trabajar y manejarse con eficacia en estas áreas mencionadas. 
El ministerio de educación (2013) afirmó que, en los últimos 100 años, casi todas las 
instituciones han cambiado, y sorprendentemente no ha ocurrido así con la escuela. Pues 
como institución sigue manteniendo una misma estructura, y es donde menos 
transformación se hizo a pesar de los bajos resultados en aprendizaje. Además, sigue 
afirmando el ministerio que hoy la educación en nuestro país se encuentra en un dilema 
entre lo que nosotros entendemos que es educar contra la demanda educativa del siglo 
XXI. Esta es pues, una explicación razonable y descriptiva de lo que sucede en nuestros 
centros educativos. Es entonces de suma importancia la gestión pública para fomentar los 
cambios tan necesarios en la educación de nuestro país. 
Con el presente trabajo de investigación se pretende conocer la importancia de la 
motivación intrínseca en los gestores públicos de los centros educativos. Se pretende 
conocer si existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la gestión 
pública. De ser así ¿cuánto podría esto repercutir en la mejora del aprendizaje en los 
estudiantes?  
Este trabajo de investigación será de beneficio para el área de educación, fomentando 




beneficio para los investigadores de la motivación intrínseca, y su relación en el ámbito de 
la gestión pública. Por otro lado, también será de ayuda, para los investigadores y personas 
involucradas en la gestión pública de nuestro país. 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general 
Pg. ¿De qué manera la motivación intrínseca se relaciona con la gestión pública de 
los directores de la Ugel N° 06 - Lima? 
1.2.1 Problemas específicos  
PE1. ¿Cuál es la relación de la motivación intrínseca con la administración del 
personal en los directores de la Ugel N° 06 - Lima? 
PE2. ¿Cuál es la relación de la motivación intrínseca con el liderazgo en los directores 
de la Ugel N° 06 - Lima? 
PE3. ¿Cuál es la relación de la motivación intrínseca con la planeación estratégica en 
los directores de la Ugel N° 06 - Lima? 
PE4. ¿Cuál es la relación de la motivación intrínseca con la supervisión y el monitoreo 
en los directores de la Ugel N° 06 - Lima? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general 
Og. Determinar de qué manera la motivación intrínseca, se relaciona con la gestión 




1.3.2 Objetivos específicos 
OE1. Conocer cuál es la relación de la motivación intrínseca con la administración de 
personal en los directores de la Ugel N° 06 – Lima. 
OE2. Determinar cuál es la relación de la motivación intrínseca con el liderazgo en los 
directores de la Ugel N° 06 - Lima. 
OE3. Establecer cuál es la relación de la motivación intrínseca con la planeación 
estratégica en los directores de la Ugel N° 06 - Lima. 
OE4. Evidenciar cuál es la relación de la motivación intrínseca con la supervisión y el 
monitoreo en los directores de la Ugel N° 06 - Lima. 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
El presente trabajo pretende demostrar que la motivación intrínseca es un factor 
importante y determinante en la gestión pública de los directores de centros educativos. 
Esto indica que, si los directores de organizaciones educativas solo presentan motivación 
extrínseca o externa, entonces afirmamos que cumplirán con sus deberes y darán su mejor 
esfuerzo en bienestar de la comunidad educativa, pero solo por un tiempo determinado y 
de manera inestable, es decir, habrá semanas en donde el director rinde de manera óptima 
en sus funciones; sin embargo, luego de lograr un determinado objetivo volverá a bajar su 
motivación externa. Por el contrario, si el gestor público tiene motivación intrínseca 
afirmamos que su rendimiento será siempre optimo, pues su rendimiento no se basa en 
lograr un objetivo o recibir un incentivo, sino en la superación personal. 
La metodología de esta investigación es descriptivo correlacional, en donde se va a 
aplicar dos instrumentos correspondientes a cada variable, a los directores de la Ugel N° 06 
- Lima.   La importancia de este trabajo es que servirá de fuente de información para los 




motivación intrínseca en la gestión pública. Además, podrá servir de orientación a las 
personas encargadas de manejar y liderar grupos humanos en las instituciones y en las 
empresas. También podrá ser utilizada como referencia, por los profesionales del sector 
público, específicamente los educadores. Por último, servirá, de referencia para toda 
persona interesada en conocer la relación entre la motivación intrínseca y la gestión 
pública. 
1.5 Limitaciones de la investigación 
En el presente trabajo de investigación se intenta determinar si existe relación entre 
la motivación intrínseca y la gestión pública de los gestores educativos, y para ello se 
encuestó a directores de diversos centros educativos de los 3 niveles, es decir, inicial, 
primaria y secundaria, además de los centros de educación básica alternativa (CEBA) y los 
centros de educación básica especial (CEBA), sin embargo, con los datos obtenidos, no se 
consideró dividir los resultados de acuerdo a los niveles de educación, por lo cual no se 
tiene determinado acerca de los directores de qué  nivel de educación escolar presenta 
mejor motivación intrínseca o mejor gestión pública. 
Otro aspecto importante dentro de las limitaciones es el no haber considerado los 
resultados de acuerdo al género, es decir, se desconoce si el sexo masculino presenta mejor 
motivación intrínseca y gestión pública, o en viceversa el sexo femenino. 
Dentro de las limitaciones, también es oportuno considerar que los instrumentos 
aplicados son dirigidos al director, quien a su vez responde por sus propias conductas; sin 
embargo, se desconoce cuál es la percepción que tienen los docentes que están a cargo del 
director, respecto a su motivación intrínseca y a su gestión pública. Se considera que el 
director puede tener una opinión positiva respecto de sí mismo, pero, puede ser diferente la 
opinión de los docentes que observan las gestiones de su director. He ahí, otra limitación 











Capítulo II.  
Marco teórico 
2.1 Antecedentes del estudio 
Se ha considerado como fuentes de antecedentes confiables en la realización del 
presente trabajo de investigación a las tesis de nivel internacional y de nivel nacional. 
Asimismo, artículos que han contribuido en parte al desarrollo de la presente tesis, que a 
continuación se pasa a detallar: 
2.1.1 Antecedentes internacionales 
A nivel internacional Palma (2000) realizó una investigación descriptiva 
correlacional con un grupo de trabajadores en una de las empresas de producción de 
pintura más grande de Centro América, en donde cuyo objetivo fue conocer la relación de 
la motivación con el desempeño laboral. La muestra estuvo constituida por 120 
trabajadores, de los cuales 118 eran varones y 2 eran mujeres, con un promedio de edad 
entre 16 y 58 años, además, de tener en común, haber trabajado más de 3 meses en la 
mencionada empresa. Para ello se utilizó dos cuestionarios correspondientes a cada 




trabajadores con motivación al logro de aquellos que no lo tenían. 
Por otro lado, Alfonso (2003) quiso conocer si la motivación puede mejorar el 
rendimiento de los trabajadores de una determinada empresa, para ello escogió una 
muestra de 16 personas en donde no está incluido el gerente. En los resultados obtenidos se 
encuentra que el 37% afirmaron no tener ningún tipo de motivación ni incentivos, además 
la mayoría dijo que nunca fueron ascendidos, lo cual indica que no tienen ninguna 
posibilidad de crecer. Consideramos pues, que esto repercute mucho en la motivación 
intrínseca. 
Cárdenas (2002) hizo una investigación en Venezuela, para conocer cuál es el nivel 
de motivación al logro en un grupo de enfermeras. Para ello empleó un cuestionario con 
treinta y seis preguntas, y su muestra fue un grupo de 37 enfermeras. El resultado fue que 
no encontró motivación al logro en las enfermeras, pues no manifestaban búsqueda de 
éxito, y no rendían toda su capacidad. Este trabajo concluye pues, que la motivación es 
importante en los trabajadores, para poder lograr resultados. 
 Díaz (1988) realizó un trabajo de investigación en México, con respecto a la 
motivación en el centro de trabajo, para ello encuestó a los trabajadores, y encontró que el 
68% de los trabajadores estaba conforme con su trabajo, pues se sentían a gusto; sin 
embargo, el investigador enfatiza que esto se debe a que en su hogar han podido satisfacer 
muy bien su necesidad de cariño y afecto, es decir, no van al trabajo a buscar buenas 
relaciones humanas, sino a cumplir con su necesidad de valía, que tiene que ver con la 
motivación intrínseca. 
López (2000) en Venezuela realizó una investigación descriptiva correlacional, en 
donde quería conocer la relación en los niveles de excelencia conductual en el trabajo con 




del núcleo Rural n°107 del estado de Táchira. En los resultados se encontró que la mayoría 
se encontraba en categorías media y baja con respecto a sus necesidades motivacionales de 
autoestima, seguridad, logro, afiliación y poder, en donde solo el 15% alcanzó la categoría 
alta, esto indica que los profesores evaluados, manifiestan poca motivación para realizar su 
trabajo, ya que su motivación intrínseca tiene un mediano nivel de excelencia, a esto se 
suma la motivación extrínseca que son los incentivos, reconocimientos, satisfacción. Es 
decir, para que el empleado público pueda rendir de manera óptima, no es suficiente la 
motivación extrínseca, debe también haber un plan de trabajo para desarrollar la 
motivación intrínseca, que involucra autoestima, seguridad, logro, afiliación, y poder. 
En Guatemala, Galicia (2005) realizó un trabajo descriptivo con un grupo de 14 
mujeres que trabajaban en una cadena de farmacias, con características similares como 
nivel socio económico bajo, mayores de edad, con un nivel educativo mínimo de haber 
cursado sexto de primaria. Para ello utilizo un cuestionario auto aplicado que consta de 32 
preguntas con opción múltiple. El objetivo era conocer las dimensiones de motivación 
determinantes de las mujeres para realizar su trabajo, asimismo medir el clima 
organizacional de la cadena de farmacias. En los resultados se encontró que la motivación 
intrínseca de las trabajadoras estaba en un nivel aceptable, y que ello generaba un buen 
clima organizacional, sin embargo, la motivación extrínseca estaba en un nivel medio, lo 
que indica que la empresa debe realizar una evaluación sobre los incentivos a través de los 
bonos y comisiones a sus trabajadores. 
Ramírez, Abreu y Badii (2008) quisieron determinar si la motivación laboral es 
influyente para el logro de objetivos en una organización, para ello realizaron su trabajo de 
investigación en una empresa manufacturera de acero en México, en donde tuvieron una 




trabajadores considera, que la motivación laboral es fundamental para que la empresa logre 
objetivos, asimismo el 75% considero que los sueldos y salarios no son la fuente principal 
de motivación, solo un 25% considero que si son importantes. Esto indica que no basta con 
la motivación extrínseca, hace falta también fomentar la motivación intrínseca en los 
trabajadores, para el logro de objetivos. 
2.1.2 Antecedentes nacionales 
A nivel nacional Barnett y otros (2012) realizaron un trabajo cuantitativo descriptivo 
no experimental, con el objetivo de describir los factores motivacionales que ayudarían a 
mejorar su desempeño laboral. Para ello, utilizaron como instrumento un cuestionario de 
motivación para el trabajo, que fue aplicado a 168 funcionarios de la ciudad de Lima, que 
pertenecen a los cuatro bancos más importantes del sector, como son el banco de crédito, 
BBVA banco continental, Interbank y Scotiabank, que ya son los bancos más concurridos 
en Perú. Entre los resultados se halló que los factores motivacionales internos o intrínsecos 
son los que más influyen en el rendimiento de los funcionarios del sector bancario como el 
reconocimiento y poder, agregando que en menor grado también influye la motivación 
extrínseca, es decir la promoción y el salario. 
Por su parte, Chang (2010) efectuó una investigación, de tipo descriptivo, 
observacional y transversal, utilizando el método de selección no probabilístico, en donde 
obtuvo una muestra de 63 médicos pertenecientes a los grupos de anestesiología, cirugía 
general, medicina interna, cirugía especialidades, medicina especialidades, 
ginecoobstetricia y Pediatría. Para ello se utilizó un instrumento que permite medir la 
motivación laboral en nivel alto, mediano o bajo. En los resultados se encontró que el 
95.2% de los médicos presentó motivación laboral alta, y ninguno de los encuestados 





En Lima, Perú, se realizó un trabajo de investigación, para conocer la relación entre 
motivación y clima laboral.  Palma (1998) elaboró un trabajo correlacional, y su muestra 
estuvo conformada por 473 trabajadores, que eran profesores y empleados administrativos 
de tres universidades privadas de Lima. Los resultados encontrados fueron que no hay 
diferencias cuando se evalúa motivación con respecto a la identidad de sexo, mientras que 
sí se halló diferencias con respecto al grupo ocupacional, y con respecto al tiempo de 
servicio. Otros resultados fueron que se encontró un bajo nivel de correlación entre la 
motivación y el clima laboral, lo que indica la independencia de cada uno de estas 
variables, y lo importante de convertir la motivación en un factor importante para cumplir 
metas y objetivos en la institución. 
Solf (2004) realizó una investigación en Perú, en donde quería conocer la relación 
que existe entre la motivación intrínseca laboral y la orientación a la meta. La muestra 
estuvo conformada por 228 trabajadores, que pertenecían a los 60 cargos que existen en 
una empresa textil, ubicada en la ciudad de Lima. En donde el 51% era personal femenino, 
y el 40% tenía una antigüedad de 6 a 10 años en dicha empresa. Para ello aplicó un 
cuestionario con 13 ítems. En los resultados se encontró una relación positiva entre la 
motivación intrínseca laboral y la orientación a la meta centrada en el aprendizaje. Es 
decir, las personas pueden rendir más, conociendo o percibiendo la calidad en el 
desempeño de su trabajo. Esto indica que es importante que el trabajador reciba 
reconocimiento a su labor realizada, para sentirse motivado a continuar esforzándose. 
Castillo (2014) realizó un trabajo de investigación para conocer la relación que existe 
entre el clima organizacional, la motivación intrínseca y la satisfacción laboral, para ello 




promedio entre 25 y 40 años, en una empresa privada. Los resultados fueron que se 
encontró una relación significativa y positiva entre estas tres variables, además, se halló 
que los trabajadores que ocupan los cargos más altos de la empresa manifiestan niveles 
más altos de motivación intrínseca. 
En el Hospital Nacional Arzobispo Loayza de Lima, Vásquez (2007) desarrolló un 
trabajo de investigación descriptivo de corte transversal, con una muestra de 52 
enfermeras, con el objetivo de conocer el nivel de motivación y su relación con la 
satisfacción laboral en las enfermeras del mencionado hospital. El instrumento utilizado 
fue un formulario de tipo cuestionario. En los resultados se encontró que el 48% presentan 
una motivación media. Con respecto a las dimensiones de la motivación se encontró un 
nivel bajo en motivación extrínseca (retroalimentación, importancia y variedad de la tarea); 
sin embargo, en motivación intrínseca (identidad y autonomía) se encontraron niveles 
medio con tendencia alta. Esto indica que no es suficiente que el profesional de la salud 
manifieste motivación intrínseca, es importante fomentar los incentivos e importancia del 
trabajador por parte de la institución, para que exista una mayor motivación de servicio en 
los enfermeros. Es decir, ambas dimensiones van juntas. 
2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Motivación intrínseca 
2.2.1.1 Definición  
González, Tourón y Gaviria (1994) refieren que el interés por la motivación 
intrínseca se inicia en los años cincuenta, y que se tiene como primera referencia en este 
campo a White (1959), quien propuso el concepto de la effectance motivación (motivación 
de dominio), en donde explica que las personas buscan experiencias en donde puedan 




White, significó una nueva forma de entender a la motivación que, hasta ese entonces 
aceptaba la teoría que la motivación estaba basada en la reducción del impulso, 
satisfacción de las necesidades (Maslow, Alderfer y McClelland) y el modelo basado en 
los incentivos (Skinner). 
Harter (1980 citada en Gonzales, Touron y Gaviria 1994) diseñó una escala para 
medir la motivación intrínseca y extrínseca, con el objetivo de aplicarlo a estudiantes 
escolares. Harter, fundamento teóricamente su escala de motivación, basándose en los 
trabajos de White, y luego esta escala de motivación intrínseca y extrínseca, sirvió de base 
para diseñar nuevas escalas de motivación intrínseca que puedan ser aplicadas en diversas 
áreas de ocupación. 
Zevallos (2016) menciona a Litman, quien afirma que la motivación puede ser un 
proceso fisiológico o psicológico, también puede ser innato o adquirido, externo o interno 
al organismo, lo cual determina por qué se manifiesta una conducta. Esto indica que la 
motivación intrínseca, se acciona cuando existe un deseo de la persona. 
En la misma línea Deci y Ryan (2000) afirman que las actividades motivadas 
intrínsecamente se dan cuando las personas las consideran interesantes, y que además no 
están pendientes de alguna consecuencia o beneficio. Además, refieren que la motivación 
intrínseca es una tendencia innata a buscar la novedad, encontrar nuevos retos, con el 
objetivo de ampliar y ejercitar las propias capacidades. 
Encontramos a Valleran (1997) quien propone que existen tres tipos de motivación 
intrínseca: 
a. Motivación para conocer. Tiene que ver cuando una persona experimente 




b. Motivación de logro. Indica el placer encontrado, cada vez que la persona 
intenta superarse a sí mismo creando o logrando algo, es decir, la persona 
disfruta el proceso de crecimiento, no tanto el producto final o el logro. Su 
satisfacción esta en retarse a sí mismo, como si fuera una competencia 
personal. 
c. Motivación para experimentar estimulación. Se da cuando la persona busca 
participar en alguna actividad con el fin de experimentar sensaciones 
agradables, según el autor, es una de las motivaciones menos estudiadas. 
2.2.1.2 Primeras teorías sobre la motivación 
Robins y Judge (2013) Afirman que, durante la década del 50 del siglo pasado, se 
formularon por lo menos cinco teorías que explican el rol de la motivación en una empresa 
u organización. A continuación, explicaremos las más conocidas.  
a) Teoría de la jerarquía de las necesidades 
Es la teoría más conocida de la motivación que la dio a conocer Abraham Maslow, 
con su famosa pirámide de jerarquías de las cinco necesidades esenciales de un ser 
humano, las cuales son: 
 Fisiológicas: que tienen que ver con el hambre, sed, y otras necesidades corporales 
de una persona. 
 Seguridad: Esto involucra el cuidarse y protegerse contra los daños físicos y 
emocionales. 
 Sociales: Es importante para el ser humano sentirse querido, pertenecer a un grupo, 




 Estima: Tiene que ver con el respeto que siente la persona hacia sí mismo, la 
autonomía y el logro, que son los factores internos. Pero, también, abarca a los 
factores externos como el status, el reconocimiento y la atención. 
 Autorrealización: tiene que ver con el crecimiento y desarrollo del propio 
potencial. 
Maslow (1954) afirmaba que para motivar a una persona, se necesita saber en qué 
nivel de la jerarquía se encuentra una persona, y concentrarse en ese nivel de satisfacción. 
Además, se debe entender que las necesidades no se pueden satisfacer por completo. 
b) Teorías X y Y 
 Robins y Judge (2013) citan a Douglas McGregor, quien estableció dos 
concepciones diferentes en las personas. Una de ellas era negativa en esencia, y se le 
llamaba teoría X, que planteaba que el trabajador es pesimista. Rígido, con una aversión 
innata hacia el trabajo, tratando de evitarlo si pudiera. La otra persona encaja en la teoría 
Y, que era todo lo contrario, pues consistía en un trabajador dinámico, flexible, y 
optimista, y por lo tanto se convertía en el activo más importante de la empresa. Mcgregor 
estudió el proceder de los gerentes con sus trabajadores, y llegó a la conclusión de que los 
gerentes podían tener una visión estereotipada de sus trabajadores, y podían estar a favor 
de la teoría X o a favor de la teoría Y, y esto influenciaría en su decisión con respecto a sus 
trabajadores. Los gerentes a favor de la teoría X, podrían ser más autoritarios e incluso 
coaccionar a sus trabajadores. Los gerentes a favor de la teoría Y más bien consideran que 
el trabajador busca ser responsable con su trabajo, pues es lo más normal y natural, ya que 
estos trabajadores están dominados por las necesidades de orden, y la otra, básicamente 
positiva denominada Y, ya que esta se caracteriza por considerar al trabajador como el 




optimista. Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los 
empleados, McGregor determinó, que los puntos de vistas que aquellos tenían acerca de las 
naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones que moldean su 
comportamiento. Los gerentes que están a favor de la teoría X creen que a los empleados 
les disgusta de modo inherente al trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso 
coaccionados a realizarlo. 
Quienes se basan en la teoría Y suponen que los empleados consideran el trabajo 
algo tan natural como el descanso o el juego por lo que la persona promedio aprenderá a 
aceptar, incluso a buscar la responsabilidad. La teoría Y señala que las necesidades de 
orden superior dominan a estos trabajadores. 
c)  Teoría de los dos factores 
También denominada teoría de la motivación e higiene. Esta teoría afirma que factor 
intrínseco tiene relación con la satisfacción laboral, y el factor extrínseco guarda relación 
con la insatisfacción laboral. Se basa en la premisa de que la relación de un empleado con 
su trabajo es muy importante, y que podría determinar el éxito o el fracaso. Como factor de 
higiene esta la política y la administración de la empresa, en donde la supervisión y el 
salario se verán si son adecuados para un puesto, y mantiene satisfecho a los trabajadores, 
ya que, si los factores son adecuados, los empleados no estarán insatisfechos. 
d) Teoría de las necesidades de McClelland 
Aquí se determina que hay tres necesidades importantes, que ayudan a entender la 
motivación, las cuales son: 
Necesidad de logro: que es el deseo de salir adelante, de tener éxito con respecto a 





Necesidad de poder: consiste en hacer que las personas se comporten de una manera 
deseada, es decir, que no lo harían de otra manera. 
Necesidad de afiliación: relacionarse saludablemente con las personas, desarrollas 
relaciones sociales cercanas. 
e)  Teoría del aprendizaje  
Aquí se propone que la motivación puede llegar como resultado del aprendizaje, y 
que es un cambio relativamente permanente. Jones y George (2006) afirmaron que se irá 
calificando la motivación y desempeño del trabajador, conforme se va relacionando 
positivamente los comportamientos y el logro de metas deseados en una empresa. 
Jones y George (2006) definieron que en la manera en que se aplican a las 
organizaciones, es que los administradores pueden calificar la motivación y el desempeño 
de los empleados por la forma en que perciben los trabajadores los resultados y el logro de 
metas deseados en una empresa. Es decir, esta teoría sostiene que existen vínculos entre el 
desempeño y los resultados de la motivación. Entonces la motivación es resultado de un 
aprendizaje. 
El aprendizaje resultaría importante en una empresa, si los trabajadores aprenden a 
sobrellevar ciertas conductas para llegar a los resultados esperados. Por ejemplo, un 
empleado aprendió en el pasado o incluso en el presente que un mejor rendimiento o un 
trabajo más eficiente, lo motiva a obtener un bono extra en el sueldo o un reconocimiento 





2.2.2 Gestión pública del director 
2.2.2.1 Definición  
Hood (1951 citado por García 2007) afirma que la nueva filosofía de la gestión 
pública es como un matrimonio entre el nuevo institucionalismo y la gerencia profesional. 
A la vez Serna (2001 citado por García 2007) refiere que una institución es un entorno 
organizativo que tiene un conjunto de valores, normas, reglas, rutinas y procesos y que 
estas a su vez tienen una directa relación con los actores implicados que van a dirigir y 
limitar su comportamiento. 
García (2007) refiere que uno de los objetivos de la gestión pública, siempre fue 
responder a la población de manera eficiente y eficaz en las áreas donde no haya un 
proveedor más adecuado, esto implica competir con el sector privado. García, continúa 
explicando que el no haber logrado este objetivo, ha generado la pérdida de credibilidad y 
el descontento de la población, por lo cual las administraciones estatales  están enfocadas 
actualmente en procesos de regeneración y cambio, es decir atender a la población con una 
nueva filosofía de atención, a lo cual actualmente se le denomina la nueva gestión pública. 
Pérez (2014) afirma que la gestión educativa implica la instrumentación de un marco 
de acción, que este alejado del paradigma burocrático, pues siempre toma decisiones 
verticales, fomenta la división del trabajo y, además, promueve una marcada separación 
entre lo administrativo y lo pedagógico, incluso queda descuidado el aprendizaje, que es la 
razón de ser de los centros educativos.  En esta situación, se busca una gestión dentro de un 
marco de posibilidades, para poder cubrir las expectativas educativas de este nuevo siglo. 






Verger y Normand (2015) afirmaron que la gestión pública educativa sería promover 
que la educación de los estudiantes, se adapte a las particularidades y necesidades del 
contexto social, en donde se encuentren las comunidades educativas. Esto involucra la 
profesionalización de los docentes, la renovación pedagógica y la atención a la diversidad 
de las otras necesidades. Los directores de un centro educativo deben estar capacitados 
para promover este tipo de cambios. Si bien es cierto las políticas públicas en nuestro país, 
aun limitan las acciones del director educativo, también es cierto que no se está ejerciendo 
una gestión adecuada, dentro del margen de posibilidades que tiene un gestor publico 
educativo. Hay mucho por mejorar, hay mucho trabajo por realizar. 
Según la UNESCO (2011) el director educativo debe conocer lo que es gestión, 
luego debe saber identificar los problemas de su comunidad, seguidamente debe establecer 
un proceso para desarrollar un proyecto que mejore o solucione los problemas. Una vez 
obtenido ese logro debe crear o esbozar un proyecto regional, utilizando los instrumentos 
de gestión que le dieron buenos resultados. 
Según el ministerio de educación (2013) afirmó que un director debe tener liderazgo 
que asuma la dirección de una organización educativa, para lograr metas y objetivos. Un 
buen director debe influir, inspirar y movilizar las acciones de una comunidad en beneficio 
de lo pedagógico. Además, el ministerio de educación, menciona a Guerrero, quien asegura 
que la gestión de los directores en los centros educativos ha sido asumida en principio 
como una función administrativa, que se rige a la formalidad de las normas y a la 
enseñanza rutinaria. En donde se mantiene a los estudiantes, a los docentes y a los padres 





2.3 Definición de términos básicos 
Motivación 
Pila (2012) menciona a Dornyei, quien afirmó “la motivación es un concepto 
abstracto, un concepto hipotético que existe, para poder explicar la razón por la cual la 
gente se comporta y piensa de la forma que lo hace la motivación está relacionada con uno 
de los aspectos más básicos de la mente humana, y esta tiene un rol determinante en el 
éxito o fracaso en cualquier situación de aprendizaje” (p.79). Por su parte Anavea (2015) 
menciona a Good y Brophy, quienes afirman que la motivación puede ser considerada 
como una secuencia de procesos que repercuten en activación, dirección y persistencia de 
la conducta de una persona. 
Motivación intrínseca 
González, Tourón y Gaviria (1994) definen a la motivación intrínseca como “la 
realización de una actividad no por las recompensas externas, sino por el disfrute directo 
de una actividad en sí misma”. Es decir las personas cuando muestran interés, curiosidad o 
tendencia a realizar un reto, sin ninguna recompensa de por medio, es porque están 
intrínsecamente motivados. 
Según Marroquín y Saucedo (2011) la motivación intrínseca tiene que ver con que 
las organizaciones e instituciones, a diferencia de años atrás, ya no consideran importante 
el sometimiento del trabajador, más bien lo que desean es el compromiso e iniciativa 
propia. De esta manera orientan el trabajo, de tal manera que el empleado pueda buscar su 
propia recompensa, es decir encontrar su motivación intrínseca. Por otro lado Timon (2013 
citado por Juárez 2016) afirma que la motivación intrínseca, tiene mucho que ver con las 




motivacionales e independientes. Son entonces estos efectos, los que llevan a la acción y 
que están claramente relacionados con la automotivación. 
Gestión 
Claude (2000) afirmó que la administración ya existía desde tiempos antiguos, en 
estado nebuloso, pero no sofisticado, y afirma que es en la etapa medieval en donde el 
hombre empieza a dar pasos significativos en su concepto sobre lo que es administración, y 
fue en el siglo XVIII en donde se empezó a concebir un nuevo enfoque sobre la 
administración, y con la revolución industrial se comenzó a buscar nuevas formas de 
mejorar la administración. 
Para Robbins (2000) y Ponjuán (1998) la gestión está relacionada con la 
planificación, y dentro de esta se toman decisiones, o una selección de alternativas, 
especificando en qué momento y de qué manera puede lograrse los objetivos, y quienes 
serán las personas encargadas de dicha misión. 
Gestión pública 
Según Brito (2000) al hablar de recursos humanos, también se refiere a la gestión de 
trabajo o la gestión laboral, que tiene que ver con tres reformas sectoriales, que hasta hoy 
no han sido adecuadamente manejados por la administración convencional, los cuales son: 
contrato de trabajo, los procesos de trabajo y las relaciones laborales. Se trata de cumplir 
en la práctica lo que se está planteando en la teoría. Es decir, hay mucho trabajo que hacer 
en la gestión laboral, empezado por cambiar paradigmas que se utilizan en la gestión 
laboral hace tres o cuatro décadas. Hoy el mundo está en constante avance y cambios en 
todos los sectores, por lo tanto, la gestión laboral, también debe ir a la par de la 





Administración del personal 
Según Alfaro (2012) “La sociedad experimenta constantemente cambios, se enfrenta 
a desafíos, que hace que las organizaciones se vean obligadas a responder de manera 
inmediata” la autora entonces explica que la administración del personal cumple con su 
propósito de utilizar de manera eficiente y eficaz los recursos de la organización para 
lograr sus objetivos. 
Para Etienne (1986) “La administración del personal, es el sistema mediante el cual, 
una organización a fin de alcanzar sus objetivos, formula y aplica políticas, procedimientos 
y funciones para atraer posibles empleados, y mantener un ambiente de trabajo que 
estimule y fomente un desempeño de primera clase por parte de un personal motivado.” El 
autor continúa explicando que la administración del personal, es un tema que abarca 
mucho más, y que incluso una definición podría ser incompleta. De hecho, para el autor 
hay tres componentes esenciales involucradas las cuales son: la técnica, el control 
administrativo y las relaciones humanas. 
Liderazgo 
Con respecto al liderazgo encontramos a Maxwell quien afirma que “El liderazgo es 
influencia, eso es todo, nada más, nada menos.” Al autor continúa en su reflexión y 
menciona que “el que piensa que dirige y no tiene a nadie siguiéndole, solo está dando un 
paseo.” Es decir, según el autor, líder no es quien logra un status, o llega a meta, sino líder 
es aquella persona que puede influir en otras personas y estas a su vez lo siguen. 
Por otro lado, para Lussier y Achua (2011) “El liderazgo es el proceso de influencia 
entre líderes y seguidores para lograr los objetivos organizacionales por medio del 
cambio.” Es decir, según los autores el liderazgo implica varios temas a la vez, en donde 





Según Armijo (2009) “La planificación estratégica PE es una herramienta de gestión 
que permite apoyar la toma de decisiones en las organizaciones en torno al quehacer actual 
y al camino que deben recorrer en el futuro para adecuarse a los cambios y a las demandas 
que les impone el entorno, y lograr la mayor eficiencia, eficacia y calidad en los bienes y 
servicios que se proveen.” Además, la autora menciona que “la planificación estratégica 
consiste en un ejercicio de formulación y establecimiento de objetivos de carácter 
prioritario, cuya característica principal es el establecimiento de los cursos de acción, para 
alcanzar dichos objetivos” se puede entender entonces, que, si una organización no elabora 
su planificación estratégica, está avanzando, pero sin un norte u objetivo a donde llegar. He 
ahí la importancia de esta dimensión de la gestión pública. 
Por otro lado, Canarias, Escobes y Altamira (2010) afirman que “La planificación 
estratégica es un proceso, y los pasos que damos, deben ir sumando reflexión, claridad, 
acuerdo, sin paralizar ni bloquear el trabajo de nuestra organización, sino integrándose en 
el e impulsándolo”. Con respecto a la elaboración, los autores mencionan que “La 
elaboración del plan estratégico dura un tiempo y necesita un ritmo, pero este debe ser 
adaptado a nuestras posibilidades”. Esto indica que mientras se elabora el plan de acción es 
importante considerar que la acción y la planificación van juntas, también los autores 
explican que, si los que elaboran el plan estratégico, no están presentes o viviendo el día a 
día en el trabajo, las posibilidades de que el mencionado plan estratégico tenga éxito serán 
muy pocas, porque la aprobación de los trabajadores que ejecutan el proyecto será muy 






Supervisión y monitoreo 
Según el Ministerio de Educación (2009) la supervisión “Es la verificación en el 
terreno del cumplimiento de la normatividad que rige para los centros educativos y las 
funciones de directores y docentes” Asimismo, con respecto al monitoreo el Ministerio de 
educación afirma que “es el recojo de información en el terreno, haciendo seguimiento a 
los indicadores que nos permiten comprobar la calidad y el logro de los insumos, procesos 
y productos esperados” p 6. 
Por otro lado, para Vega y Nieves (2016) “el componente supervisión y monitoreo 
está dirigido a la detección de errores e irregularidades que no fueron detectadas en las 
actividades de control, permitiendo realizar las correcciones y modificaciones necesarias” 
Es decir, para los autores, la supervisión y el monitoreo es un componente importante 























Capítulo III.  
Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis 
Según Hernández (2018) “las hipótesis son las guías en una investigación o estudio. 
Las hipótesis indican lo que tratamos de probar y se definen como explicaciones tentativas 
del fenómeno investigado.” Además, refiere “las hipótesis no necesariamente son 
verdaderas, pueden y no serlo, y pueden o no comprobarse con datos.” Esto indica según el 
autor que las hipótesis se pueden considerar muy importantes dentro de un trabajo de 
investigación.  Es importante mencionar también que no todos los trabajos de investigación 
cuantitativa utilizaran hipótesis, pues esto dependerá del alcance de la investigación, es 
decir si es exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo. 
Por otro lado, para Izcara (2014) “las hipótesis son los elementos sobre los que se 
fundamenta la reflexión en torno al hecho social investigado.” El autor también asegura 
que “las hipótesis deben estar directamente relacionadas con los objetivos de la 
investigación. Las hipótesis son el eslabón que se yergue entre la teoría y el mundo 
empírico”. Con estas afirmaciones se interpreta que los objetivos y las hipótesis van muy 




importantes. Explicando también el autor que en las investigaciones cualitativas las 
hipótesis pueden recibir otros nombres como premisas, supuestos y ejes temáticos, que van 
cambiando, renovando y actualizando conforme van avanzando las investigaciones. Muy 
por el contrario, sucede con las hipótesis cuantitativas, en donde se mantienen las mismas 
hipótesis desde el inicio hasta el final de la investigación. 
3.1.1 Hipótesis general 
Hg. Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la gestión 
pública de los directores de la Ugel N° 06 - Lima. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
HE1. Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la 
administración de personal en los directores de la Ugel N° 06 - Lima. 
HE2. Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y el liderazgo en 
los directores de la Ugel N° 06 - Lima. 
HE3. Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la planeación 
estratégica en los directores de la Ugel N° 06 - Lima. 
HE4. Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la supervisión y 
monitoreo en los directores de la Ugel N° 06 - Lima. 
3.2 Variables  
3.2.1 Variable 1 
 Motivación intrínseca  
Definición conceptual. Zevallos (2016) menciona a Litman, quien afirma que la 
motivación puede ser un proceso fisiológico o psicológico, también puede ser innato o 




conducta. Esto indica que la motivación intrínseca, se acciona cuando existe un deseo de la 
persona. 
3.2.2 Variable 2  
 Gestión pública del director  
Definición conceptual. García (2007) refiere que uno de los objetivos de la gestión 
pública, siempre fue responder a la población de manera eficiente y eficaz en las áreas 
donde no haya un proveedor más adecuado, esto implica competir con el sector privado. 
García, continúa explicando que el no haber logrado este objetivo, ha generado la pérdida 
de credibilidad y el descontento de la población, por lo cual las administraciones estatales  
están enfocadas actualmente en procesos de regeneración y cambio, es decir atender a la 
población con una nueva filosofía de atención, a lo cual actualmente se le denomina la 














3.3 Operacionalización de las variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de las variables 










 Conocimiento  
 Autodeterminación  
 Desmotivación  










Gestión pública  
Administración de personal   Evaluación del personal  
 Estimulación del personal  
Liderazgo   Reconocimiento y 
respaldo de la comunidad 
 Capacidad de organización  
 Capacidad de convocatoria 
y concentración  
 Afrontamiento y 
resolución de problemas  
 Promover el desarrollo y 
competencias de 
habilidades 
Planeación estratégica   Conocimiento de la 
Institución 
 Orientación hacia el futuro 
considerando la misión y 
visión del centro educativo 
 Planeación y difusión de 
objetivos estratégicos de la 
institución educativa 
Supervisión y monitoreo   Criterios, indicadores e 
Instrumentos para  Evaluar 
 Participación docente para 
determinar criterios 
 Cronograma establecido 
para la supervisión 
 Acciones de mejoramiento 













Capítulo IV.  
Metodología 
4.1 Enfoque de investigación  
Según Salinas (2010) la investigación básica es aquella en donde una vez obtenidos 
los datos, no se resuelve el problema de inmediato, ni tampoco ayuda a resolverlo. Es 
decir, son más bien investigaciones base, que sirven para futuras investigaciones más 
profundas. Por su parte Hernández, Fernández y Baptista (2010) aseguran que el nivel de 
enfoque cuantitativo puede tener alcance exploratorio, correlacional, descriptivo y 
explicativo, además esto indica que el diseño, los procedimientos y los componentes serán 
distintos de acuerdo al estudio elegido. Sin embargo, en la práctica cualquier investigación 
puede incluir elementos de más de uno de los cuatro alcances mencionados. Por otro lado, 
Rodríguez y Vallderiola (2009) plantean más bien, que las aproximaciones o relaciones 
mixtas metodológicas permiten que el resultado de uno contribuya al desarrollo del otro, 
sin embargo, siempre será importante que el investigador analice rigurosamente cual es el 
método de investigación más pertinente y adecuada a desarrollar, de acuerdo a la situación. 





4.2 Tipo de investigación 
Según Bernal (2010) el método descriptivo es uno de los más utilizados actualmente. 
En dichas investigaciones se muestran, se narran o se identifican hechos, característicos 
para ser estudiados. Se pueden diseñar modelos o prototipos, pero nunca puede dar 
explicaciones o razones de la situación, hechos, o fenómenos. La investigación descriptiva 
principalmente utiliza técnicas como la encuesta, la entrevista y la observación. Con 
respecto a esta afirmación de Bernal, entonces, el presente trabajo es descriptivo 
correlacional, pues se está relacionando dos variables. Se muestra a continuación un 
diagrama que explica el diseño de la presente investigación: 
                                                                                                                         
                                                                               
 
Denotación: 
M = Muestra de Investigación  
O1 = V1: (Motivación Intrínseca) 
O2 = V2: (Gestión Pública) 
r = Relación entre variables  
4.3 Diseño de investigación 
Con respecto al diseño de investigación, Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
señalaron que la investigación no experimental, es aquella en donde no se manipula 
variables. Más bien se observa al fenómeno, tal y como se da en su contexto natural, para 




tomando en cuenta el tiempo de duración de la recolección de datos, es decir, si se 
recolectan los datos en un solo momento, y un tiempo único y su propósito es describir 
variables, entonces será diseño transversal. Muy por el contrario, si el diseño es 
longitudinal, la recolección de datos es a través del tiempo en puntos o periodos, para hacer 
inferencias respecto al cambio, sus determinantes y sus consecuencias. En base a esta 
afirmación, el presente trabajo de investigación es de diseño no experimental, descriptivo 
correlacional, de corte transversal. 
4.4 Método de la investigación 
      Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) el método tiene que ver con la 
observación y evaluación de fenómenos, establecer suposiciones o ideas como 
consecuencia de la observación. Además, se debe demostrar el grado en que las 
suposiciones o ideas tienen fundamento. Luego, se debe proponer nuevas observaciones y 
evaluaciones para esclarecer, modificar o fundamentar las suposiciones o ideas. 
Bernal (2010) señala que el método inductivo parte de hechos particulares aceptados 
como válidos, para llegar a aplicaciones de carácter general. Que se puede iniciar con un 
estudio individual de los hechos, para luego formular conclusiones que se pueden postular 
como leyes, principios o fundamentos de una teoría. Con estas dos ideas, podemos aseverar 
que en la presente investigación el método utilizado es el hipotético - deductivo, pues se 
comienza de lo general a una conclusión particular. 
4.5 Población y muestra 
4.5.1 Población 
Fracica (1988, citado en Bernal, 2010) afirmó que “la población es el conjunto de 
todos los elementos a los cuales se refiere la investigación se puede definir también como 




Hernández, Fernández y Baptista, 2010) menciona que “una población es el conjunto de 
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”. Los autores 
mencionados que citaron a Selltiz indican que es importante establecer con claridad las 
características de la población para conocer cuáles serán los parámetros de la 
investigación. 
La población estuvo conformada por 450 directores de la Ugel N° 06 - Lima. 
Quienes pertenecen al sector público. Además, considerar que algunos de ellos(as), dirigen 
centros educativos grandes, y otros están a cargo de comunidades educativas más 
pequeñas. Asimismo, es oportuno mencionar que también están incluidos en nuestra 
población, los directores de centros educativos básico alternativo (CEBA) y directores de 
centros educativos básico especial (CEBE). 
4.5.2 Muestra 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) “la muestra es un subgrupo de la 
población de interés, sobre el cual se recolectarán datos, y que tiene que definirse o 
delimitarse de antemano con precisión, este deberá ser representativo de dicha población”. 
Es decir, el autor explica que los resultados que se obtendrán de dicha muestra deben ser 
generalizados y estadísticamente representativos. Por su lado Bernal (2010) afirmó que “la 
muestra es la parte de la población que se selecciona, de la cual realmente se obtiene la 
información para el desarrollo del estudio y sobre la cual se efectuarán la medición y la 
observación de las variables de estudio.” A su vez Kinnear y Taylor (1993, citados en 
Bernal, 2010) proponen un esquema para definir una muestra: “definir la población, 
identificar el marco muestral, determinar el tamaño de la muestra, elegir un procedimiento 
de muestreo y seleccionar la muestra.” Según Weiers (1986, citado en Bernal, 2010) “las 




probabilísticos, además de diseño por atributos y por variables.” Weiers explica que los 
diseños probabilísticos y no probabilísticos son los más utilizados. 
Para la elección de la muestra se consideró el muestreo no probabilístico por 
conveniencia, es decir no se conoce la probabilidad con la que se pueda seleccionar a un 
director(a). La muestra estuvo conformada por 100 gestores públicos, que laboran en 
diversos centros educativos, dentro los 6 distritos que conforman la Ugel N° 6.  
4.6 Técnica e instrumentos de recolección de datos 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) “Recolectar los datos implica un plan 
detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propósito 
específico.” Asimismo, los autores especifican algunas preguntas importantes que debemos 
tener en cuenta durante esta etapa: “¿Cuáles son las fuentes de donde se obtendrán los 
datos? Que se pueden obtener de personas, de observaciones, de archivos o de base de 
daros, ¿en dónde se localizan tales fuentes? Regularmente en la muestra seleccionada, pero 
es indispensable definir con precisión. ¿a través de que medio o método vamos a recolectar 
los datos? El método o métodos deben ser confiables, válidos y objetivos.” Es decir, si el 
instrumento escogido es las encuestas, estas deben ser analizadas estadísticamente y 
evaluadas por un jurado experto. 
Por otro lado, según Bernal (2010) “un aspecto muy importante en el proceso de una 
investigación, tiene relación con la obtención de la información, pues de ello dependen la 
validez y confiabilidad del estudio, obtener la información confiable y valida, requiere 
cuidado y dedicación.” Asimismo, el autor manifiesta “la etapa de recolección de la 
información se conoce también como trabajo de campo, y los datos o información que va a 
recolectarse son el medio a través del cual se prueban las hipótesis.” Es importante agregar 




técnicas e instrumentos para la recolección en el trabajo de campo, y seleccionar los 
instrumentos va a depender del método y tipo de investigación, que puede ser cualitativa o 
cuantitativa. 
4.6.1 Técnica 
La técnica empleada fue encuesta, que consiste en visitar personalmente a cada 
director en el centro educativo en donde labora, para que esta manera podamos facilitar su 
participación en la investigación, sin perjudicar sus actividades en su centro de labores. 
Asimismo, durante la entrevista, se le explicó la dinámica de la encuesta, en donde se 
utilizó 25 minutos aproximadamente para resolver los dos cuestionarios. 
Para Bernal (2010) “el cuestionario es un conjunto de preguntas diseñadas para 
generar los datos necesarios, con el propósito de alcanzar los objetivos del proyecto de 
investigación. Se trata de un plan formal para recabar información de la unidad de análisis 
objeto de estudio y centro del problema de investigación.” El autor explica puede 
responder a una o más variables, asimismo permite estandarizar y uniformar el proceso de 
obtención de los datos, el autor además recalca que un cuestionario mal diseñado puede 
recoger información incompleta, datos inexactos que al final van a proporcionar una 
información con poca credibilidad. 
Por otro lado, Brace (2008, citado por Hernández, Fernández y Baptista, 2010) 
afirmó que “un cuestionario es un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a 
medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipótesis.” También 
Hernández, Fernández y Baptista explican que los tipos de preguntas en un cuestionario 
pueden ser variados, sin embargo, los tipos de pregunta más utilizadas son las preguntas 
abiertas y las preguntas cerradas. Esto indica que las preguntas cerradas contienen 




4.6.2 Instrumentos de recolección de datos 
Para el presente estudio se realizó una búsqueda de instrumentos ya utilizados o 
validados y que pudieran medir la Motivación Intrínseca y la Gestión Pública, en donde se 
dio importancia a los instrumentos que hayan sido aplicados en el ámbito educativo. Para 
ello se utilizaron dos instrumentos: el primero es “Cuestionario de motivación intrínseca 
laboral” que consta de 25 preguntas y con 4 respuestas opcionales cada una, y el segundo 
es “Evaluación de la calidad de gestión del personal directivo” que consta de 20 ítems y 
con 4 respuestas opcionales cada una, aplicándose a cada director de manera individual. La 
recolección de datos se realizó en los meses de setiembre y octubre del año 2018, en donde 
se tuvo que visitar a cada director en su comunidad educativa, para poder aplicarle los dos 
instrumentos. La administración de la prueba se realizó de forma individual, un tiempo de 
25 minutos aproximadamente. 
4.7 Tratamiento estadístico  
Los datos obtenidos, a través de los dos instrumentos, fueron revisados y pasados al 
programa Excel, que de acuerdo al cronograma se realizó en el mes de noviembre del año 
2018. Una vez obtenida la información de los 2 instrumentos aplicados, se pasó al análisis 
de los datos recogidos, con el paquete estadístico SPSS, los cuales se podrán transformar a 
gráficos de los porcentajes y resultados, sobre la motivación intrínseca de los directores de 















Capítulo V.  
Resultados 
5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Validación de los instrumentos 
Los instrumentos fueron validados mediante el juicio de expertos (ver apéndice) y 
los resultados que se obtuvieron se muestran en la tabla presentada a continuación: 
Tabla 2.  
Validación de los instrumentos mediante el juicio de expertos 
   Apellidos y nombres del experto 
Grado 
académico 
   Promedio de valoración 
      Instrumento 1 Instrumento 2 
  Campos Dávila, José Eusebio Doctor 81% 81% 
 Cortez Berrocal, José Raúl Doctor 81% 81% 
   Reyes Blácido, Irma Doctor 80% 80% 
   Paliza Arellano, Yovana Milagros Maestro 84% 84% 
   Márquez Caro, Orlando Doctor 80% 80% 
Resultado de validación     81%      81% 
 
El resultado del juicio de expertos demuestra que ambos instrumentos presentan un 




5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad de los instrumentos se evaluó a través del alfa de Cronbach, y se 
obtuvieron los resultados que se muestran a continuación: 
Tabla 3.   
Confiabilidad de los instrumentos mediante el alfa de Cronbach 
Ítems Instrumento 1 Instrumento 2 
Alfa de Cronbach 0,864 0,920 
Nro. de elementos 20 20 
 
El resultado de la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach demuestra que el 
Instrumento 1 y 2 tienen una excelente confiabilidad. 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 
De acuerdo a los resultados obtenidos se muestra el análisis y la respectiva 
interpretación, en concordancia con la aplicación de los instrumentos de recolección de 
datos a los directores de los centros educativos públicos de los 6 distritos que comprende la 
UGEL 06 – Lima. Considerando la relación que guarda la variable Motivación Intrínseca, 
con cada una de las dimensiones de la variable gestión pública. Los resultados de la 
presente investigación se presentan en tablas de Histogramas, distribución de frecuencia, 
cuadros y gráficos estadísticos. 
5.2.1 Nivel descriptivo 
5.2.1.1 Resultados de la variable motivación intrínseca 
En esta parte de la investigación se presentan los resultados con respecto a la variable 





Tabla 4.  
Estadísticos de la variable motivación intrínseca 





Desviación estándar 5,771 
Varianza 33,301 
Asimetría  -0,023 
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Centros educativos de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 - Lima  
Los resultados de la investigación con respecto a la motivación intrínseca de los 
directores de los centros educativos de los 6 distritos de la UGEL N° 06 en Lima, presentó 
una media de 85,46 ± 5,771 puntos, situándose en el nivel superior (76 – 100 puntos). De 
acuerdo a la distribución de los datos, el coeficiente de asimetría indica que las 








Figura 1. Histograma de la variable motivación intrínseca de los directores de los centros 




Tabla 5.  
Variable motivación intrínseca 
 
Centros educativos de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 - Lima 
Los resultados de la investigación con respecto a la motivación intrínseca, presentan 
que del 100% (100) de los directores de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 de 
Lima, el 5% indican que su motivación intrínseca tiene un nivel alto y el 95% tienen un 











Figura 2. Motivación intrínseca de los directores de los 6 distritos que conforman la 
UGEL N° 06 - Lima. 
Niveles de la variable 1 Nº % 
Nivel Inferior 0 0,0 
Nivel Bajo 0 0,0 
Nivel Alto 5 5,0 
Nivel Superior 95 95,0 




5.2.1.2 Resultados de la variable gestión pública 
En esta parte de la investigación se presentan los resultados con respecto a la variable 
gestión pública y sus estadísticos principales. 
Tabla 6.  
Estadísticos de la variable gestión pública 
















Centros educativos de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 - Lima 
Los resultados de la investigación con respecto a la gestión pública de los directores 
de los centros educativos de los 6 distritos de la UGEL N° 06 en Lima, presentó una media 
de 68,15 ± 8,274 puntos, situándose en el nivel superior (61 – 80 puntos). De acuerdo a la 
distribución de los datos, el coeficiente de asimetría indica que las puntuaciones de la 











Figura 3. Histograma de la variable gestión pública de los directores de los centros 
educativos de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 – Lima 
Tabla 7. 
 Variable gestión pública 
 
Centros educativos de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 – Lima 
Los resultados de la investigación con respecto a la gestión pública, presentan que 
del 100% (100) de los directores de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 de Lima, 
Niveles de la variable 2  Nº % 
Nivel Inferior 0 0,0 
Nivel Bajo 0 0,0 
Nivel Alto 17 17,0 
Nivel Superior 83 83,0 




el 17% indican que su gestión pública tiene un nivel alto y el 83% indican que tiene un 







Figura 4. Gestión pública de los directores de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 
06 - Lima 
Tabla 8.  
Dimensión administración del personal 
 
Centros educativos de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 – Lima 
Los resultados de la investigación con respecto a la dimensión administración del 
personal, presentan que del 100% (100) de los directores de los 6 distritos que conforman 
Niveles de la dimensión 1  Nº % 
Nivel Inferior 0 0,0 
Nivel Bajo 6 6,0 
Nivel Alto 41 41,0 
Nivel Superior 53 53,0 




la UGEL N° 06 de Lima, el 6% indican que la administración del personal tiene un nivel 













Figura 5. Dimensión administración del personal de los directores de los 6 distritos que 
conforman la UGEL N° 06 – Lima 
 






Centros educativos de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 – Lima 
Los resultados de la investigación con respecto a la dimensión liderazgo, presentan 
que del 100% (100) de los directores de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 de 
Niveles de la dimensión 2  Nº % 
Nivel Inferior 0 0,0 
Nivel Bajo 0 0,0 
Nivel Alto 51 51,0 
Nivel Superior 49 49,0 















Figura 6. Dimensión liderazgo de los directores de los 6 distritos que conforman la UGEL 
N° 06 – Lima. 
 
Tabla 10.  




Centros educativos de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 – Lima 
Los resultados de la investigación con respecto a la dimensión planeación 
estratégica, presentan que del 100% (100) de los directores de los 6 distritos que 
Niveles de la dimensión 3  Nº % 
Nivel Inferior 2 2,0 
Nivel Bajo 7 7,0 
Nivel Alto 54 54,0 
Nivel Superior 37 37,0 




conforman la UGEL N° 06 de Lima, el 2% indican que su planeación estratégica tiene un 












Figura 7. Dimensión planeación estratégica de los directores de los 6 distritos que 
conforman la UGEL N° 06 – Lima. 
 
Tabla 11.  
Dimensión supervisión y monitoreo 
 
Centros educativos de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 – Lima 
Niveles de la dimensión 4  Nº % 
Nivel Inferior 0 0,0 
Nivel Bajo 8 8,0 
Nivel Alto 40 40,0 
Nivel Superior 52 52,0 




Los resultados de la investigación con respecto a la dimensión supervisión y 
monitoreo, presentan que del 100% (100) de los directores de los 6 distritos que conforman 
la UGEL N° 06 de Lima, el 8% indican que la supervisión y monitoreo tienen un nivel 
bajo, 40% tienen un nivel alto y el 52% tienen un nivel superior.  
Figura 8. Dimensión supervisión y monitoreo de los directores de los 6 distritos que 
conforman la UGEL N° 06 – Lima. 
5.2.2 Nivel inferencial  
5.2.2.1 Prueba de normalidad 
El paso anterior al de la prueba de hipótesis era el de determinar si las variables y 
dimensiones que se iban a relacionar presentaban normalidad o no presentaban normalidad. 
Para determinar esta normalidad se utilizó la prueba de Kolmogorov - Smirnov, para así 
ver si los datos de las variables se distribuían de forma normal, ajustándose a la campana 
de Gauss. Considerando el valor que obteníamos en la prueba de normalidad, se 
determinaría el uso de un estadígrafo paramétrico o no paramétrico a aplicarse para la 





 Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
Los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov- Smirnov indican que 
existe significancia asintótica mayor al 0,05 en las dos variables, lo que significa que existe 
normalidad, razón por la cual se consideró que se debería usar un estadígrafo paramétrico, 
en este caso se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson. 
5.2.2.2 Prueba de hipótesis 
Un valor positivo con una significación menor del 5% (p < 0,05) es suficiente para 
validar la certeza de las hipótesis. Pero se consideran los siguientes valores:  
Si p ≥ 0,05   =  no existen diferencias significativas.  
Si p < 0,05   =  existen diferencias significativas.  
Si p < 0,01   =  existen diferencias altamente significativas.  







N 100 100 
Parámetros normalesa,b Media 85,46 68,15 
Desviación típica 5,771 8,274 
Diferencias más extremas Absoluta 0,063 0,089 
Positiva 0,063 0,076 
Negativa -0,050 -0,089 
Z de Kolmogorov-Smirnov 0,063 0,089 
Sig. Asintót. (bilateral) 0,200 0,052 
 
a. La distribución de contraste es la Normal 







HG   Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la gestión 
pública de los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
HO  No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la gestión 
pública de los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
Tabla 13.  













Sig. (bilateral) . 0,077 
N 100 100 
 





Sig. (bilateral) 0,077 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Los resultados del análisis estadístico realizado mediante el coeficiente de 
correlación de Pearson indican que: r = +0,178 y p = +0,077; teniendo en cuenta que el 
valor permitido de p debe ser menor a 0,05, no es significativa porque es mayor a +0,05. 
Con los datos que se analizaron anteriormente, se puede afirmar que no existe una relación 
estadísticamente significativa entre la motivación intrínseca y la gestión pública.  Por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis general y se acepta la hipótesis nula, de esta manera: No 
existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la gestión pública de los 







Hipótesis específicas 1  
HE1 Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la 
administración del personal de los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
HO1 No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la 
administración del personal de los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
Tabla 14. 













Sig. (bilateral) . 0,197 







Sig. (bilateral) 0,197 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Los resultados del análisis estadístico realizado mediante el coeficiente de correlación 
de Pearson indican que: r = +0,130 y p = +0,197; teniendo en cuenta que el valor permitido 
de p debe ser menor a 0,05, no es significativa porque es mayor a +0,05. Con los datos que 
se analizaron anteriormente, se puede afirmar que no existe una relación estadísticamente 
significativa entre la motivación intrínseca y la administración del personal.  Por lo tanto, se 
acepta la hipótesis nula y se rechaza la primera hipótesis específica de esta manera: No 
existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la administración del 




Hipótesis específicas 2 
HE2 Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y el liderazgo de 
los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
HO2 No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y el liderazgo 
de los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
Tabla 15.  












Sig. (bilateral) . 0,116 







Sig. (bilateral) 0,116 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Los resultados del análisis estadístico realizado mediante el coeficiente de 
correlación de Pearson indican que: r = +0,158  y  p = +0,116; teniendo en cuenta que el 
valor permitido de p debe ser menor a 0,05, no es significativa porque es mayor a +0,05. 
Con los datos que se analizaron anteriormente, se puede afirmar que no existe una relación 
estadísticamente significativa entre la motivación intrínseca y el liderazgo.  Por lo tanto, se 
acepta la hipótesis nula y se rechaza la segunda hipótesis específica de la siguiente manera: 
No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y el liderazgo de los 






Hipótesis específicas 3 
HE3 Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la planeación 
estratégica de los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
HO3 No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la 
planeación estratégica de los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
Tabla 16.  













Sig. (bilateral) . 0,356 







Sig. (bilateral) 0,356 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Los resultados del análisis estadístico realizado mediante el coeficiente de correlación 
de Pearson indican que: r = +0,093  y  p = +0,356; teniendo en cuenta que el valor permitido 
de p debe ser menor a 0,05, no es significativa porque es mayor a +0,05. Con los datos que 
se analizaron anteriormente, se puede afirmar que no existe una relación estadísticamente 
significativa entre la motivación intrínseca y la planeación estratégica.  Por lo tanto, se 
acepta la hipótesis nula y se rechaza la segunda hipótesis específica de la siguiente manera: 
No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la planeación estratégica 






Hipótesis específicas 4 
HE4 Existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la supervisión y 
monitoreo de los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
HO4 No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la 
supervisión y monitoreo de los directores de la UGEL N° 06 - Lima. 
Tabla 17.  













Sig. (bilateral) . 0,105 







Sig. (bilateral) 0,105 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Los resultados del análisis estadístico realizado mediante el coeficiente de 
correlación de Pearson indican que: r = +0,163  y  p = +0,105; teniendo en cuenta que el 
valor permitido de p debe ser menor a 0,05, no es significativa porque es mayor a +0,05. 
Con los datos que se analizaron anteriormente, se puede afirmar que no existe una relación 
estadísticamente significativa entre la motivación intrínseca y la supervisión y monitoreo.  
Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la segunda hipótesis específica de la 
siguiente manera: No existe una relación significativa entre la motivación intrínseca y la 















Figura 9. Coeficiente de correlación de cada una de las dimensiones de la variable 2. 
5.3 Discusión de resultados  
Los resultados de la investigación indican que no existe relación estadísticamente 
significativa (r = 0,178) entre la motivación intrínseca y la gestión pública de los directores 
de los 6 distritos que conforman la UGEL N° 06 - Lima.  Pero para interpretar el nivel de 
correlación entre las variables motivación intrínseca y gestión pública en las instituciones 
mencionadas, se utilizó la escala de interpretación del coeficiente de correlación de 
Pearson que mostramos a continuación: 
 







Tomando en cuenta esta escala, se puede afirmar que existe una relación escasa entre 
la motivación intrínseca y la gestión pública de los directores de los 6 distritos que 
conforman la UGEL N° 06 - Lima. 
Los resultados de las cuatro dimensiones de la variable gestión pública, nos indican 
que existe una relación escasa (r = -0,130) entre la dimensión administración del personal y 
la variable motivación intrínseca, además también nos indican que existe una relación 
escasa (r = 0,158) entre la dimensión liderazgo y la variable motivación intrínseca, además 
también nos indican que existe una relación escasa (r = 0,093) entre la dimensión 
planeación estratégica y la variable motivación intrínseca, por último nos indican también 
que existe una relación escasa (r = 0,163) entre la dimensión supervisión y monitoreo y la 
variable motivación intrínseca. 
Con respecto a la investigación de Palma (1998) en trabajadores, profesores y 
empleados administrativos de tres universidades privadas de Lima, los resultados fueron 
que se encontró un bajo nivel de correlación entre la motivación y el clima laboral, lo que 
indica la independencia de cada uno de estas variables, y lo importante de convertir la 
motivación en un factor importante para cumplir metas y objetivos en la institución. En 
comparación con este estudio, se obtuvo como resultado que la mayoría de los directores 
tienen una motivación intrínseca de nivel superior para realizar sus funciones educativas 
(Tabla 4), en cuanto a la gestión pública, se obtuvo como resultado que la mayoría de los 
directores tienen un nivel superior (Tabla 6), pero no existe relación entre ambas variables, 
por lo tanto con respecto a la relación de la motivación con la otra variable, se encontró 





En cuanto al estudio de Díaz (1988) realizado en la ciudad de México, con respecto a 
la motivación en el centro de trabajo, para ello encuestó a los trabajadores, y encontró que 
el 68% de los trabajadores estaba conforme con su trabajo, pues se sentían a gusto; sin 
embargo, el investigador enfatiza que esto se debe a que en su hogar han podido satisfacer 
muy bien se necesidad a cariño y afecto, es decir, no van al trabajo a buscar buenas 
relaciones humanas, sino a cumplir con su necesidad de valía, que tiene que ver con la 
motivación intrínseca. En comparación con este estudio, se obtuvo como resultado que la 
mayoría de los directores tienen una motivación intrínseca de nivel superior para realizar 
sus funciones educativas, del 100% (100) de los directores de los 6 distritos que conforman 
la UGEL N° 06 de Lima, el 5% indican que su motivación intrínseca tienen un nivel alto y 
el 95% tienen un nivel superior, por lo tanto con respecto a la motivación intrínseca se 
encontró que no existe similitud entre los resultados de la investigación citada con los 


















1. Los resultados de esta investigación indican que no existe una relación significativa 
(coeficiente de correlación de Pearson: r = +0,178) entre las variables motivación 
intrínseca y gestión pública de los directores de la UGEL N° 06 en Lima. Los 
resultados se interpretan que los directores de estas instituciones educativas tienen una 
actitud excelente en cuanto a su motivación intrínseca para trabajar y también realizan 
una gestión pública de forma muy óptima, alcanzando así muchos objetivos 
institucionales, pero también se obtuvo como resultado que su motivación intrínseca y 
su gestión pública no se relacionan.  
2. Estos resultados de la investigación indican también que no existe una relación 
significativa (r = +0,130) entre la variable motivación intrínseca y la dimensión 
administración del personal de los directores de la UGEL N° 06 en Lima. Los 
resultados se interpretan que los directores de estas instituciones educativas tienen una 
actitud excelente en cuanto a su motivación intrínseca para trabajar y también realizan 
una administración del personal de forma óptima, alcanzando varios objetivos 
institucionales, pero también se obtuvo como resultado que su motivación intrínseca y 
su administración del personal no se relacionan.  
3. Estos resultados de la investigación indican también que no existe una relación 
significativa (r = +0,158) entre la variable motivación intrínseca y la dimensión 
liderazgo de los directores de la UGEL N° 06 en Lima. Los resultados se interpretan 
que los directores de estas instituciones educativas tienen una actitud excelente en 
cuanto a su motivación intrínseca para trabajar y también realizan un liderazgo de 
forma muy óptima, alcanzando varios objetivos institucionales, pero también se 





4. Estos resultados de la investigación indican también que no existe una relación 
significativa (r = +0,093) entre la variable motivación intrínseca y la dimensión 
planeación estratégica de los directores de la UGEL N° 06 en Lima. Los resultados se 
interpretan que los directores de estas instituciones educativas tienen una actitud 
excelente en cuanto a su motivación intrínseca para trabajar y también realizan una 
planeación estratégica de forma muy óptima, alcanzando varios objetivos 
institucionales, pero también se obtuvo como resultado que su motivación intrínseca y 
su planeación estratégica no se relacionan. 
5. Estos resultados de la investigación indican también que no existe una relación 
significativa (r = +0,163) entre la variable motivación intrínseca y la dimensión 
supervisión y monitoreo de los directores de la UGEL N° 06 en Lima. Los resultados 
se interpretan que los directores de estas instituciones educativas tienen una actitud 
excelente en cuanto a su motivación intrínseca para trabajar y también realizan una 
supervisión y monitoreo de forma muy óptima, alcanzando varios objetivos 
institucionales, pero también se obtuvo como resultado que su motivación intrínseca y 












1. En el presente estudio no se consideró las diferencias respecto al género, por lo 
cual, se recomienda que, en futuras investigaciones con las mismas variables, se 
considere las diferencias porcentuales entre los directores de centros educativos, ya 
sean varones o mujeres, para determinar, si existe similitud o notables diferencias 
entre hombres y mujeres, al momento de medir la motivación intrínseca y la gestión 
pública. 
2. Para obtener resultados más específicos, se recomienda para futuras investigaciones 
similares considerar las diferencias respecto a los niveles de educación, es decir, 
determinar si los directores del nivel inicial, del nivel primario o secundario tienen 
una mejor motivación intrínseca y/o gestión pública, o quizá los directores de 
centros de educación básica alternativa (CEBA) o los directores de educación 
básica especial (CEBE). Asimismo, determinar cuál de los grupos de directores del 
nivel inicial, nivel primario, nivel secundario, CEBA o CEBE   presenta menor 
productividad con respecto a la motivación intrínseca y gestión pública.  
3. Por otro lado, sería oportuno, para estudios similares en el futuro, diseñar o utilizar 
instrumentos para medir la motivación intrínseca y la gestión pública de los 
directores, pero que sean aplicados a las personas que están en el entorno cercano al 
director del centro educativo. Es decir, el mismo director no va a responder por su 
nivel de motivación y de gestión, sino más bien los trabajadores administrativos y 
los docentes de forma anónima, serán quienes respondan por la motivación 
intrínseca y la gestión pública de su director. Se considera que un director 




percepción de los docentes y trabajadores administrativos, podría ser igual o 
totalmente opuesto a lo que piensa el director acerca de sí mismo. 
4. Se recomienda realizar más trabajos de investigación en otras áreas de labor como 
el campo de la salud, campo de ingeniería, campo de las fuerzas armadas, etc. Con 
el objetivo de determinar si en otros campos existe una relación significativa entre 
la motivación intrínseca y la gestión pública, o en todo caso, si encuentra el mismo 
resultado que hallamos en el campo educativo. Pues de acuerdo a los resultados 
obtenidos en el presente trabajo de investigación respecto al campo educativo, se 
encontró que no existe relación significativa entre la motivación intrínseca y la 
gestión pública, y por lo tanto es el resultado opuesto de acuerdo a la hipótesis 
planteada en el presente estudio. Esto indica, según los resultados, que, aunque los 
directores que presentan una buena motivación intrínseca a su vez presentan una 
buena gestión pública, estas variables en si no guardan relación ni se influyen al 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
La motivación intrínseca y su relación con la gestión pública de los directores de la Ugel N° 06 - Lima 
 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Población y muestra 
Problema general 
¿De qué manera la motivación 
intrínseca se relaciona con la gestión 
pública de los directores de la Ugel N° 
06 – Lima? 
 
Problemas específicos 
¿Cuál es la relación de la motivación 
intrínseca con la administración de 
personal en los directores de la Ugel N° 
06 – Lima? 
¿Cuál es la relación de la motivación 
intrínseca con el liderazgo en los 
directores de la Ugel N° 06 – Lima? 
¿Cuál es la relación de la motivación 
intrínseca con la planeación estratégica 
en los directores de la Ugel N° 06 – 
Lima? 
¿Cuál es la relación de la motivación 
intrínseca con la supervisión y el 
monitoreo en los directores de la Ugel 




Determinar de qué manera la 
motivación intrínseca se 
relaciona con la gestión 
pública en los directores de la 
Ugel N° 06 - Lima 
Objetivos específicos 
Conocer cuál es la relación de 
la motivación intrínseca con 
la administración de personal 
en los directores de la Ugel 
N° 06 – Lima. 
Determinar cuál es la relación 
de la motivación intrínseca 
con el liderazgo en los 
directores de la Ugel N° 06 – 
Lima. 
Establecer cuál es la relación 
de la motivación intrínseca 
con la planeación estratégica 
en los directores de la Ugel 
N° 06 – Lima. 
Evidenciar cual es la relación 
de la motivación intrínseca 
con la supervisión y el 
monitoreo en los directores de 
la Ugel N° 06 – Lima. 
Hipótesis general 
Existe una relación 
significativa entre la 
motivación intrínseca y la 
gestión pública de los 
directores de la Ugel N° 06 – 
Lima. 
Hipótesis específicas 
Existe una relación 
significativa entre la 
motivación intrínseca y la 
administración de personal en 
los directores de la Ugel N° 
06 – lima. 
Existe una relación 
significativa entre la 
motivación intrínseca y el 
liderazgo en los directores de 
la Ugel N° 06 – Lima 
Existe una relación 
significativa entre la 
motivación intrínseca y la 
planeación estratégica en los 
directores de la Ugel N° 06 – 
Lima. 
Existe una relación 
significativa entre la 
motivación intrínseca y la 
supervisión y el monitoreo en 
los directores de la Ugel N° 
06 – Lima. 
 
 













Evaluación de personal 
Estimulación de personal 
Capacidad de sanción 
 
Liderazgo - Reconocimiento y respaldo 
- Capacidad de organización 
- Capacidad de convocatoria y 
concertación 
- Afrontamiento y resolución de    
problemas 
- Promover el desarrollo y 
competencias de habilidades 
Planeación 
estratégica 
- Conocimiento de la Institución 
- Orientación hacia el futuro 




- Criterios, indicadores e 
instrumentos para evaluar  
- Participación docente para 
determinar criterios 
- Cronograma establecido para la 
supervisión 
- Acciones de mejoramiento luego 
de conocer los resultados. 
 
Población 
467 directores pertenecientes a la 
Ugel N° 06 de Lima del sector 
público y del sector privado. 
Muestra 
100 directores de la Ugel N° 06 





No experimental  
 
M = muestra de investigación 
Ox = V1: (motivación intrínseca) 
Oy = V2: (Gestión Publica) 
r = Relación entre variables 
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Apéndice B. Instrumentos de evaluación 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ESCUELA DE POSGRADO – SECCION MAESTRÍA    
 
Cuestionario   
Motivación intrínseca 
El siguiente cuestionario servirá para determinar el nivel de motivación intrínseca presente 
en un(a) director(a) de un centro educativo, debido a ello es importante responder con 
libertad, sinceridad y franqueza. La información recibida servirá para fines estadísticos y 
será de carácter estrictamente confidencial. 
Edad: Fecha: 
Estado civil: Genero: 
Tiempo de laborar en el puesto: 
Instrucciones: a continuación, se presentan 25 enunciados, cada uno tiene 4 opciones de 





Ítems Escala de Likert 
Enunciado 1 2 3 4 
1. Un director(a) es completamente responsable de su desempeño     
2. En mi trabajo siento que casi todos los días aprendo cosas nuevas     
3. Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, escogería este de nuevo     
4. Tengo la intención de desarrollarme más para poder obtener un trabajo que 
me apasione. 
    
Escala de Likert 
Totalmente en 
desacuerdo 










5. Siempre me encuentro dispuesto a realizar las tareas y atribuciones que 
tengo. 
    
6. El director tiene responsabilidad en la situación en la que se encuentra el 
centro educativo. 
    
7. Siento la necesidad de aprender cosas sobre mi trabajo constantemente.     
8. Si el dinero no fuera un factor importante, siempre desearía poder realizar 
este trabajo. 
    
9 Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, escogería uno en que pueda 
realizar actividades que me gusten. 
    
10. Me gusta entregarme y dedicarme diariamente en las funciones que 
desempeño. 
    
11. El director debe ser capaz de cumplir con los objetivos y las metas 
establecidas a pesar de las dificultades. 
    
12. Me siento feliz por las cosas que he aprendido en este trabajo.     
13. Siento que obtengo más que solo remuneración económica de este trabajo.     
14. Realizo mis labores rutinarias porque no tengo otra opción.     
15. En este trabajo doy lo mejor de mí como profesional y como persona.     
16. Un director ve influenciado su desempeño por lo que digan o hagan los 
demás. 
    
17. Puedo y deseo desarrollar más habilidades que sean útiles en este trabajo.     
18. Considero que debo alcanzar un nivel de excelencia en este trabajo     
19. Me siento feliz realizando las tareas correspondientes a mi puesto.     
20. Me siento satisfecho con mi desempeño constante y el cumplimiento 
de mis atribuciones. 
    
21. El director difícilmente es responsable por la situación en la que se 
encuentra el centro educativo. 




22. Me agrada tener la posibilidad de desarrollar mis conocimientos 
sobre mi trabajo. 
    
23. Siempre busco superar las situaciones difíciles para poder 
desempeñarme correctamente en mis actividades y seguir creciendo 
como persona. 
    
24. Me basta con cumplir lo que se me demanda en mi puesto.     
25 Un director siempre está sujeto a la dinámica del centro educativo, lo 
cual es determinante en el cumplimiento de metas y objetivos. 






















UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ESCUELA DE POSGRADO – SECCION MAESTRÍA    
 
Cuestionario  
Gestión pública de los directores  
 
El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la 
obtención de información acerca del nivel de la motivación intrínseca y su relación con la 
gestión pública de los directores de la UGEL N° 06 – Lima. 
Por favor responde con sinceridad.   
 
Instrucciones: 
En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de característica sobre el nivel de  la 
motivación intrínseca y su relación con la gestión pública de los directores. Cada una de 
ellas va seguida de cuatro posibles alternativas de respuesta que debes escoger. Responde 




N° Ítems Escala de Likert  
Gestión de personal 1 2 3 4 
1 Como director(a) cuento con un comité de evaluación del 
personal según las normas establecidas. 
    
2 La dirección de la I.E. cuenta con un manual de 
procedimientos para la contratación del personal docente y 
administrativo 
    
3 Estimulo el desempeño destacado del personal     
4 Los estímulos y sanciones de la I.E está establecido en el 
reglamento interno 
    
5 Actúo con equidad cuando tengo que estimular y/o sancionar 
al personal docente y administrativo. 
    
Escala de Likert 










 Liderazgo     
6 Como director(a) soy reconocido(a) y respaldado(a) por la 
comunidad educativa: padres, docentes, alumnos, 
administrativos 
    
7 Como director(a) tengo la capacidad de organizar y dirigir 
eficientemente al centro educativo. 
    
8 Como director(a) siempre tomo en cuenta la opinión de 
todos los miembros de la comunidad educativa. 
    
9 Afronto y resuelvo los problemas internos de la Institución 
de manera adecuada. 
    
10 Promuevo el desarrollo de competencias y habilidades de los 
miembros de la comunidad educativa. 
    
 Planeación estratégica     
11 Como director(a) difundo las fortalezas y debilidades del 
centro educativo. 
    
12 Como director(a) difundo las oportunidades y amenazas del 
centro educativo. 
    
13 Como director(a) difundo la visión del centro educativo.     
14 Difundo la misión del centro educativo.     
15 Difundo los objeticos estratégicos del centro educativo.     
 Supervisión y monitoreo     
16 Como director(a) utilizo criterios, indicadores e instrumentos 
para evaluar el desempeño docente y administrativo. 
    
17 Hago participar al personal docente y administrativo en la 
determinación de los criterios, indicadores e instrumentos de 
supervisión.  




18 Tengo un cronograma difundido a todo el personal, que 
especifica en que momento y a quienes realizaré la 
supervisión. 
    
19 Organizo la socialización de las experiencias de supervisión 
y monitoreo 
    
20 Tomo en cuenta los resultados de la supervisión para 
implementar acciones de mejoramiento continuo 








Apendice C. Evidencias fotograficas 
Analizando el instrumento de evaluación 
 











Respondiendo al instrumento 
 
